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Monia vuosikymmeniä on ajateltu, että kannattavinta on ollut harjoittaa liiketoimin-
taa massiivisten organisaatioiden avulla. Digitalisaatio on muokannut maailmaa. Ny-
kyajan teknologian myötä on tulkittu, että suuryritysten tulisi muuttaa toimintatapo-
jaan, jotta pienet yritykset eivät menisi ohi. Suuryritysten pitäisi keskittyä huomatta-
vasti enemmän yhteistyöhön ja tiedon jakamiseen perustuvissa yritysverkostoissa 
toimimiseen. Digitalisaation avulla liiketoimintaa kyetään tekemään hajautuneemmin 
ja selkeämmin ilman yrityksissä vaadittavaa hierarkiapohjaa. (Lahti 2017.)   
Tilanne on muuttumassa. Yritysmaailma ja yritysten käyttämät tilat ovat muuttuneet 
vähitellen suurista avokonttoreista käyttäjäystävällisempiin tiloihin. Crazy Town on 
ollut muuttamassa tätä yhden organisaation tila -ajattelua monen kasvavan yrityksen 
yhteisöksi, jossa yritykset kehittyvät, saavat yhteistyökumppaneita, uusia kollegoja ja 
mahdollisuuden potentiaaliseen kasvuun yhteisten toimistotilojen ansiosta. Erilaiset 
tilaratkaisut mahdollistavat asiantuntijayhteisöt ja yritykset ovat yleistymässä. Crazy 
Townilla halutaan yritysten saavan etua jäsenyydestään, ja jokaisen Crazy Town -yksi-
kön yhteisömanageri on tästä vastuussa.  
Järvensivun ja Kosken (2008) mukaan Lundvall toteaa, että luovaa ajattelua pitävät 
yllä toisten kanssa keskusteluja käyvät työntekijät, joiden erityisosaamiset saavat ai-
kaan uutta tietoa, jota voidaan hyödyntää ja käyttää taloudellisesti. Tällöin luodaan 
uusia tapoja tehdä työtä, jossa luovutaan isoista yrityksistä. Näin perustetaan asian-
tuntijaverkostoja ja -yhteisöjä pienemmistä yrityksistä, jolloin kaikki kykenevät jaka-
maan tietonsa ja kokemuksensa. Samalla yritykset asiantuntijayhteisöissä saavat tie-
toa, jota voivat hyödyntää oman yrityksensä sisällä. (Mts. 27.)  
Tiedon jakaminen vaatii yhteisön jäseniltä vuorovaikutustaitoja ja aloitteellisuutta, 
mutta myös suunnitelmallisuutta sekä aikaa luoda verkostoja, jotta asiantuntijayhtei-
sön missio saavutetaan. Se ei välttämättä ole kaikille yrityksille niin yksiselittäistä ja 
helppoa, vaikka yrityksen unelmana olisikin liiketoiminnan kasvattaminen, kiireen ja 




Kuinka tätä tiedon jakamista ja verkostoitumista edistetään? Kuinka yhteisön yritys-
ten liiketoimintaa saada kasvatettua? Näitä tavoitteita edistää ja ylläpitää asiantunti-
jayhteisöissä toimiva henkilö. Yritysverkoston ylläpitäjästä käytetään usein nimikettä 
yhteisömanageri. Ammattinimike on melko uusi, eikä yhteisömanagerin käyttö ole 
Suomessa kovinkaan yleistä . Nimikkeen uutuus tekee siitä häilyväisen, 
minkä vuoksi sen alle ei ole muodostunut vakiintuneita työtehtäviä. Yhteisömanage-
rin ammattia on tutkittu melko vähän, mikä tekeekin siitä mielenkiintoisen mutta 
haastavan tutkittavan. 
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, minkälainen rooli yhteismanagerilla on Crazy 
Town -yhteisössä ja mitä yhteisömanagerilta vaaditaan, jotta erilaisista jäsenyrityk-
sistä onnistutaan luomaan yhteisö. Opinnäytetyö mahdollistaa Crazy Town -yhteisö-
managerin ammattinimikkeen kehittämisen, ja managerin työhön perehdyttäminen 
voi helpottua. Aihe-ehdotus tuli toimeksiantajalta, mutta aihe on myös mielenkiintoi-
nen ja ajankohtainen. Tutkimuksessa selvitetään tutkimusongelmaa seuraavien tutki-
muskysymysten avulla: 
1. Mikä on yhteisömanageri asiantuntijayhteisössä? 
2. Mitä ovat yhteisömanagerin tehtävät Crazy Townilla? 
3. Mikä on yhteisömanagerin merkitys asiantuntijayhteisölle.  
4. Kuinka yhteisömanageri luo yhteisöllisen Crazy Town -yhteisön? 
5. Minkälaisia ominaisuuksia Crazy Town -yhteisömanagerilta vaaditaan? 
2 Asiantuntijoiden yhteisö 
Käsitteellä yhteisö tarkoitetaan ryhmäytymää, jolla koosta riippumatta on jotain 
yhteistä. Yhteisöllä voi olla kulttuurinen, uskonnollinen tai etninen yhteinen tekijä. 
Yhteisö voi olla myös ryhmä, jonka jäsenillä on sama kiinnostuksen kohde. Yhteisöjä 
on niin eläin- kuin ihmiskunnassakin. Yhteisölle on tyypillistä se, että sen jäsenet toi-
mivat poikkeuksetta samalla alueella ollen vuorovaikutuksessa keskenään. Tämä lisää 
yhteenkuuluvuuden tunnetta, jonka seurauksena syntyy sosiaalista pääomaa. (Bacon 
2009, 4-5.) 
Asiantuntijayhteisö voi tarkoittaa järjestöjä tai muita kevyempiä yhteenliittymiä, 
joissa asiantuntijat tekevät töitä. Asiantuntijayhteisöjä profiloi se, että yhteisö tai or-




den informaation luominen on asiantuntijayhteisön tavanomaisimpia tunnusmerk-
kejä. (Eklund 1992, 62.) Asiantuntijayritykset voivat olla osana asiantuntijayhteisöä. 
Asiantuntijayrityksen ominaispiirteitä ovat mm. suuri suunnittelun määrä, ongelmien 
selvittäminen ja tutkimustyö. Yrityksen on samalla tarkoitus hioa valmista tietoa tai 
synnyttää aivan uutta. Tällaisessa yrityksessä varma asiantuntemus on ainut tapa 
saada hankkeet onnistuneesti päätökseen. (Mts. 63.) 
Työntekijöiden kokemuksista käydyt yhteiset keskustelut voivat luoda myös asiantun-
tijayhteisöjen todellisuuden. Tällaista vuosien ajan karttunutta kokemusta ei ole 
mahdollista saada muuten kuin kokemusten ja tekemisen kautta. (Nummelin 2007, 
14-16.) Monesti asiantuntijoiden työtehtävät edellyttävät liikkumista tai monipaikkai-
suutta, jolloin fyysisesti yhdessä työskentely on vähäistä (Rimmanen & Hietanen 
2009, 117). Se ei ole välttämättä sosiaalisesti palkitsevaa, eikä tietoa jaeta, jolloin uu-
den oppiminen ei ole tehokasta.  
Bacon toteaa, että ilman yhteenkuulumisen tunnetta ei tule olemaan kestävää 
yhteisöä (2009, 5). Yhteenkuuluvuuden tunteen myötä ihmiset haluavat olla 
vuorovaikutuksessa heille mieluisten henkilöiden kanssa. Mikäli yhteisön hyvinvointia 
mittaavat taloudellisten tekijöiden sijasta sosiaaliset tekijät, kuten verkostoituminen, 
ja mikäli jäsenet eivät koe saavansa yhteisöstä sosiaalista pääomaa, jättävät he hel-
pommin yhteisön. (Mts. 6-7.) 
Jotta ihmiset ovat halukkaita jakamaan tietoaan ja osaamistaan, ja sitä myöten 
haluten luoda yhdessä uutta, yhteisön ilmapiirin ja kulttuurin on voitava hyvin 
(Hietanen & Jylhä 2009, 53). Yhteisön työilmapiiri syntyy yhteisen työn tuloksena, ja 
ilmapiirillä on tärkeä merkitys luovan ajattelun ja luomiskyvyn lisääjänä (Nummelin 
2007, 73, 128). Viestintä on yksi tärkeimmistä piirteistä yhteisössä, sillä se sitouttaa 
ihmiset yhteisöön. Viestintä voi olla virallista tai epävirallista. Tärkeintä kuitenkin on, 
että keskustelua syntyy. (Bacon 2009, 8.) Usein epäviralliset oppimistilanteet synty-
vät suunnittelemattomasti kahden tai useamman keskustelijan yhteisen kiinnostuk-
sen kohteen avulla (Hietanen & Jylhä 2009, 60). 
Viestintätavat yhteisössä voidaan usein jakaa kahteen eri tavoin; taruihin ja satuihin. 
Tarut on luotu viihdyttämiseen ja kokemusten jakamiseen, mutta sadut ovat 




8.) Yhteisön jäsen jakaa tietoaan ja käsityksiään eteenpäin yhteisölle näiden 
tarinoiden kautta, koska kertomuksen muodossa on luontevinta jakaa omia 
kokemuksiaan (Nummelin 2007, 18). Ihmisen on helpoin sisäistää asiat 
tarinamuotoon puettuna (mts. 64).   
Työtilat ovat välttämättömiä yritykselle työnteon onnistumiseksi (Becker 2004, 35). 
Jotkut tekevät työnsä kotoa käsin, ja joillakin voi olla omat rakennetut toimitilat. Yh-
teisöjen rakentaminen työelämässä on tullut äärettömän suosituksi pienempien yri-
tysten kesken (Bacon 2009, 343). Yhteisö on sanana positiivinen, sillä on myönteinen 
kaiku, ja se kuvastaa yhteenkuuluvuutta, empatiaa ja tasa-arvoa (mts. 151). Yhteisöl-
lisyytenä voidaan pitää vuorovaikutusta ja sitä, kuinka paljon annetaan aikaa keskus-
teluille ja yhteisön kehittämiselle. Tällaisen viestinnän mahdollistaminen työpaikalla 
edistää yhtenäisyyden tunnetta ja tekee viestinnästä helpompaa ongelmatilanteissa-
kin. (Nummelin 2007, 74.) 
Asiantuntijayhteisöjen merkitys on lisääntynyt, koska nykyajan yritysmaailmassa yksi 
henkilö ei kykene osaamaan tai tietämään kaikkea, mitä työtehtävässä saatetaan tar-
vita (Hietanen & Jylhä 2009, 49). Ei ole kuitenkaan järkevää palkata kaikkien eri alo-
jen osaajia omaan yritykseensä, vaan hyödyntää muiden yritysten osaamista tarvitta-
essa. Verkostot tulevat kyseisessä vaiheessa tärkeiksi. (Markkanen 2017.) Tiedon ja 
osaamisen määrä ja tarve kasvavat, tieto uusiutuu nopeasti. Samalla vanhaa tietoa 
täytyy poistaa ja uutta ottaa vastaan. Mikään ei ole pysyvää, vaan jatkuvaan muutok-
seen tulee sopeutua. (Hietanen & Jylhä 2009, 50.) Tietotyöammatissa työskentelee 
yli puolet suomalaisista, ja tietotyöstä on tullut yrityksien pääomaa. On havaittu, että 
kilpailu markkinoilla pohjautuu nykyään osaamiseen ja uuden luomiseen. Kun ihmiset 
keskustelevat keskenään ja jakavat omaan työhönsä kytkeytyviä tietoja, voivat he ke-
hitellä ja luoda jotain, mikä olisi yksin mahdotonta. Se synnyttää jaettua asiantunti-
juutta ja lisää yhteistyötä. (Nummelin 2007, 127-128.)  
Koska ihminen on alun alkaen yhteisöä ja yhteisöllisyyttä kaipaava laji, voivat turval-
liseksi koetut työyhteisöt tukea yksilöä ja yhteisöä sekä yksilön omaa työtä ja ammat-
titaitoa. Tällaisessa ympäristössä luultavammin myös kehitytään, mikä samalla lisää 
tuotteliaisuutta. (Kallio 2017.) Täten voidaan todeta, että luottamus ja turva ovat 




3 Toimeenkuvana yhteisömanageri 
Luvussa esitellään yhteisömanagerin rooli, yhteisömanagerin tehtävät ja yhteisö-
managerin hyödylliset ominaispiirteet. Yhteisömanagerin palkannut yritys on oleelli-
nen yhteisömanagerin toimenkuvan onnistumiselle, joten yrityksen tavoitteet ja toi-
veet yhteisömanageria kohtaan ovat tarkastelun kohteena. 
3.1 Yhteisömanagerin tehtävät 
Asiantuntijayhteisö koostuu asiantuntijoiden lisäksi muista työntekijöistä. He voivat 
olla henkilökuntaa, jotka tukevat asiantuntijoita ja yhteisöä hankkeiden ja tehtävien 
suorittamisessa. (Eklund 1992, 65.) Kovin vakiintunutta ammattinimikettä tälle työn-
kuvalle Suomessa ei vielä ole, mutta monessa yhteydessä mainitaan sana yhteisöma-
nageri, (engl. community manager). Yhteisömanagereita on monenlaisia, ja toimen-
kuva yleensä muokkaantuu yrityksen tarpeiden mukaan. Kuitenkin suhteiden luomi-
nen yhteisössä, lisäarvon luominen yhteisön jäsenille ja yhteyshenkilönä oleminen 
yhteisön ja yhteisön perustaneen yrityksen välillä ovat kolme yhteisömanagerin pää-
tehtävää, jotka toistuvat lähes kaikkialla, missä kyseistä toimenkuvaa esiintyy. Tär-
keintä on se, että yhteisömanageri luo yhteisön, johon jäsen tuntee kuuluvansa. 
(Pedde 2014.)  
Tarvitaan menestyksekästä johtamista ja tiennäyttäjää, jotta co-working -ympäristöi-
hin onnistutaan luomaan toimiva yhteisö (Kojo & Nenonen 2012). Yhteisömanagerit 
ovat moottoreita, jotka pitävät yhteisön koossa ja luovat kasvulle mahdollistavan il-
mapiirin. He auttavat muita oppimaan, tarjoavat luovia tilanteita oppimiselle ja pyrki-
vät suunnittelemaan tapahtumia, jotka mahdollistavat verkostoitumisen. (Markka-
nen 2017.) Yhteisömanagerit ovat myös linkki yhteisön ja yhteisöä ylläpitävän yrityk-
sen välillä (Bacon 2009, 46). Yhteisön kehittämisehdotusten ja palautteiden keräämi-
nen ja niiden esittely yritysjohdolle on osa yhteisömanagerin toimenkuvaa (mts. 
218).  
Koska yhteisömanagerit tuntevat yhteisön jäsenyritykset parhaiten, heillä on kyky 
löytää oikeat verkostot yritysten tarpeiden mukaan (Länsisalmi 2017a). Yhteisömana-




(Bacon 2009, 349). Yrityksen tulee ymmärtää, että yhteisömanageri toimii yhteisön 
äänenä ja yhteisömanagerin tehtävänä on tuoda esiin yhteisön mielipiteet ja palve-
lun kehittämisideat, koska toimenkuvaan kuuluu myös yrityksen tarjoamien palvelui-
den kehitys ja niiden laadusta vastaaminen (Bensen n.d.). 
Yhteisömanageri on henkilö, joka tuo elävyyttä yrityksen palveluihin ja tuotteisiin. 
Hän toimii linkkinä yrityksen, yrityksen palveluiden käyttäjien ja muiden ulkoisten te-
kijöiden välillä. Yhteisömanageri on myös yrityksen identiteetin elävä kuva, sillä teh-
tävänä on esitellä myös yrityksen palveluita sosiaalisessa mediassa ja muissa mahdol-
lisissa kanavissa. Ilman yhteisömanageria yrityksen voi olla haastavaa luoda suhdetta 
palveluiden käyttäjiin - tai ainakin se vie aikaa. (Furubayashi 2014.) 
3.2 Yhteisömanagerin ominaisuudet 
Yhteisömanagerin toimenkuvassa ei kuvata tarkasti siihen soveltuvan henkilön omi-
naisuuksia työssä pärjäämisen kannalta. Silti tiettyjä piirteitä henkilön luonteessa tar-
vitaan, jotta hän onnistuu luomaan turvallisen ja menestyvän yhteisön. (Bacon 2009, 
13.) Kirjoittamisen taito, vuorovaikutustaidot sekä tapahtumien järjestäminen ja si-
sällön tuottaminen ovat yhteisömanagerin toivotuimpia ominaisuuksia. Lisäksi on 
suotavaa, että yhteisömanageri on hyvin verkostoitunut ja hänellä on paljon asiakas-
kontakteja jo entuudestaan. Sosiaalinen media on tärkeä kanava asiakkaiden kohtaa-
miseen ja yrityksen palveluiden mainostamiseen, joten sen käyttämisen tulee olla 
tuttua. (Owyang 2013.) 
Yhteisömanageri pyrkii tuottamaan yhteisön kautta sen jäsenyrityksille hyötyä, jotta 
nämä onnistuvat tekemään työnsä parhaalla mahdollisella tavalla. Yhteisömanagerin 
pitäisi olla yhteistyökykyinen ja erinomaiset vuorovaikutustaidot omaava henkilö yh-
teisön keskellä. Hän rakentaa ja kehittää yhteisöä, jotta se toimisi sujuvasti yhdessä. 
(Bacon 2009, 344.) Yhteisön ytimessä ollaan silloin, kun siellä tapahtuu vuorovaiku-
tusta. Vuorovaikutuksen tai yhteishengen luominen ei tule onnistumaan, ellei yhtei-
söstä löydy luottamusta yhteisömanageriin tai yhteisön toisiin jäseniin. Yhteisömana-
geri haluaa kommunikoida asiantuntijayhteisön kanssa. Luottamus syntyy avoimuu-
della ja rehellisyydellä, ja jos yhteisömanageri on sulkeutunut ja vetäytynyt, ei kon-




Kun yhteisömanagerin ja yhteisön välillä on luottamukselliset suhteet ja vuorovaiku-
tus on helppoa keskustelijoiden kesken, kuuntelutaidon merkitys kasvaa. Yhteisö-
managerin, joka on samalla yhteisön tukipilari, täytyy osata kuunnella. (Bacon 2009, 
14.) Johdossa olevan täytyy osata olla kärsivällinen, sisäistää kuulemansa ja paneutua 
toisen henkilön asiaan (Nummelin 2007, 69). Jäsenistölle syntyy olo ainutlaatuisesta 
yhteisöstä, kun yhteisön jäsenet ovat saaneet runsaasti positiivisia keskustelukoke-
muksia yhteisömanagerin kanssa. Tällöin myös yhteenkuuluvuuden tunne lisääntyy. 
(Bacon 2009, 14.) 
Yhteisömanagerin tehtäviin kuuluu olla läsnä ja kuunnella yhteisön apua tarvitsevia ja 
henkilökohtaisista asioistaan kertovia jäseniä. Haastavissa tilanteissa yhteisömanage-
rilla tulee olla tilannetajua ja herkkyyttä käsitellä nämä tilanteet asianmukaisella ta-
valla. (Mts. 14.) Myötäeläminen ja aitous, yksilön arvostus sekä tapa kohdata yksilö 
ovat tärkeitä piirteitä johtamistehtävissä (Nummelin 2007, 19).  
Yhteisömanagerin kompastuskivi voi olla liiallinen akateemisuus. Yhteisöä johtaessa 
on teoriatausta hyvä pitää mukana, mutta liiallinen teorian ja tiedon tutkiminen ja 
sen jakaminen muille voi johtaa siihen, että toimenkuvan käytännönläheisemmät ja 
yhteisön hyvinvointiin keskittyvät työtehtävät jäävät vähemmälle, jolloin toimenku-
van todellinen tarkoitus katoaa. Tärkeintä on olla läsnä yhteisössä ja yhteisölle. (Ba-
con 2009, 16-17.)   
Itsekeskeisyyden kasvaminen on yhteisömanagerin työssä haittana. Yhteisömanageri 
on yksi tunnetuimpia henkilöitä sekä yhteisön keskellä, että itse yrityksessä, ja heidän 
neuvoja kuunnellaan ja heitä kunnioitetaan. Siitä syystä yhteisömanagerille voi syn-
tyä ajatus merkkihenkilöydestä. Yhteisömanagerin kuitenkin tulisi olla henkilö, joka 
nöyrä työssänsä. (Bacon 2009, 15.)  
Yhteisömanagerin toimenkuvassa on jatkuvasti ”monta rautaa tulessa”. Hänen täytyy 
olla omatoiminen ja nauttia siitä, että voi johtohahmona viedä monimuotoista yhtei-
söä eteenpäin (Bensen n.d.). Kaikista olennaisinta yhteisömanagerin olemuksessa on 
kuitenkin se, että ammattinimikkeestä huolimatta hänen oma luonne näkyy. Jokai-
sella on omat vahvuudet ja heikkoudet, ja jokaista ominaispiirrettään voi vahvistaa 




silloin ei tarvitse luoda itseään uudelleen – tällöin henkilö voi hyväksyä itsensä sellai-
sena kuin on. (Bacon 2009, 17-18.)  
3.3 Yhteisömanagerin tavoitteet ja toimenkuva 
Yhteisömanagerin toimenkuva ei ole yhtä selkeä kuin esimerkiksi lääkärin tai opetta-
jan. Se on haastava työ, koska toimenkuvan voi tulkita niin monella eri tavalla, eikä 
siinä ole selkeää ohjenuoraa. Yhteisömanagerin palkkaavalla yrityksellä täytyisi olla 
selkeät odotusarvot siitä, mitä kyseisen yrityksen yhteisömanagerin toimenkuva pi-
tää sisällään. (Bacon 2009, 345.)  
Yhteisömanageri on sekä yrityksen että yhteisön edustaja, on paljon esillä ja puhuu 
molempien osapuolien puolesta. Yhteisömanageri ei ole tavallinen, kaavoihin kangis-
tunut johtaja, vaan usein hän on luonteeltaan energiaa pursuava henkilö, joka tuo 
elämää yhteisöön. Yrityksen on tiedostettava se riski, että eläväinen yhteisömanageri 
saattaa toimia yli omien rajojen. Tätä myötä mahdollisuus yhteisömanagerin uupu-
mukseen ja yrityksen sääntöjen rikkomiseen voi kasvaa. (Mts. 346.)  
Yrityksen täytyy myös kysyä itseltään, mikä on yhteisömanagerin oleellisin tehtävä? 
Onko yrityksen yhteisömanageri yhteisöä edustava henkilö, vai henkilö, joka auttaa, 
rakentaa ja kasvattaa yhteisöä? (Mts. 346.) Yhteisömanagerin taas tulee pohtia, us-
kooko hän yrityksen koostamaan ajatusmalliin. (Mts. 152.) 
Jokaisella yrityksellä on eri toiveita yhteisömanagerin toimintatavoista. Väärinym-
märryksiltä vältyttäisiin, jos yhteisömanagerin toimenkuva käytäisiin läpi jo työhaas-
tatteluiden aikana. Tällöin on tarpeellista mainita yrityksen toiveet ja tavoitteet, yh-
teisömanagerin rooli yhteisössä ja yhteisömanagerin arkiset askareet. Koska yhteisö-
managerit voivat olla usein edustustehtävissä ja heitä voidaan pyytää luennoimaan 
tai pitämään puheita, heidän ei tule pelätä esiintymistä. (Mts. 350-351.)  
Tavoitteiden asettaminen yhteisömanagerille on osa yrityksen vastuuta, jotta yhtei-
sömanageri voi työskennellä onnistuneesti yhteisön eteen (mts. 346). Toimintasuun-
nitelman luomiseen tarvitaan tavoitteet, joita kohti edetä. Koska asiantuntijayhteisön 
on tarkoitus olla yhtenäinen ja oppejaan jakava joukko, keskustelevia työtapoja vah-
vistavia toimintamalleja tulee käyttää (mts. 2009, 346; Nummelin 2007, 65). Numme-




edistämään työntekijöidensä asiantuntijuuden näkyvyyttä (2007, 16). Yhteisö-
managerin tarkoitus on johtaa asiantuntijayhteisöä, jolloin voisi todeta edellämaini-
tun virkkeen pätevän myös yhteisömanagerin toimenkuvaan. Hänenkin yhtenä pää-
tehtävänään on pyrkiä tuomaan esille asiantuntijayhteisön jäsenten erityistaitoja.  
4 Crazy Town 
Crazy Town on co-working - eli monitoimitila, jota jäsenyritykset saavat käyttää toi-
mitilanaan. Samalla jäsen saa uusia kumppanuuksia ja yhteisön asiantuntijaverkostot 
käyttöönsä. Työskenteleminen yhteisössä luo työkavereita ja potentiaalisia asiak-
kuuksia. Crazy Townin jäseniin lukeutuu erityyppisiä yrityksiä freelancereista ja etä-
työntekijöistä julkisiin toimijoihin. (Länsisalmi 2017a.) Crazy Town muista monitoimi-
tiloista poiketen pyrkii pitämään yhteisönsä kasvunhakuisissa mikroyrityksissä ja yrit-
täjissä, kun taas monet coworking -tilat keskittyvät aloitteleviin start-up -yrityksiin 
(Länsisalmi 2017b).  
Crazy Town on alun perin suunniteltu itse yrityksen perustajille 2000-luvun alussa. 
Tarkoituksena oli suunnitella paras työpaikka, jossa saa vertaistukea toisilta. Vuonna 
2015 Crazy Townin konseptista alettiin tehdä potentiaalista liiketoimintaa ja laajene-
minen alkoi. Nykyään Crazy Townin ydinperiaate on tarjota jäseyrityksilleen kuukau-
sivuokraa vastaan toimistotila, verkostot, eri tukikohdat ja kannustavan yhteisön tuki. 
Tämän lisäksi Crazy Townin tai tämän sidosryhmien järjestämiin oppimistapahtumiin 
voi jokainen jäsen osallistua. (Markkanen 2017) 
Crazy Townin sisällä syntyy kauppaa kumppaneiden, alihankkijoiden ja aktiivisten si-
sämarkkinoiden myötä. Yritykset saavat myös sparrausta muilta jäseniltä ja uudenop-
piminen yhteisössä on jokapäiväistä. Yhteisöllä on yhteensä monien vuosikymmen-
ten kokemus liiketoiminnasta, joka saadaan jaettua vertaistuen ja -oppimisen kautta. 
Crazy Town järjestää jäsenistölleen tapahtumia, josta he saavat hyödyllistä tietoa ja 
sisältöä omaan liiketoimintaansa. Joka yksikössä järjestetään viikoittain aamukahvit, 





Crazy Townilla on kolme eri yksikköä, Jyväskylässä, Tampereella ja Hämeenlinnassa. 
Näiden kolmen lisäksi Helsingistä löytyvät tilat, joita Crazy Townin jäsenistö voi käyt-
tää yhteistyökumppaneidensa kautta. Crazy Town -jäsenellä on mahdollisuus käyttää 
jokaista yksikköä tarpeidensa mukaan. Vaikka jäsen olisi virallisesti Jyväskylän yksikön 
jäsen, voi hän mennä tekemään työpäivän Tampereen yksikköön, käyttää siellä mm. 
neuvottelutiloja ja samalla verkostoitua Tampereen yksikön jäseniin. (Länsisalmi 
2017a.) Jäsenten on helppo liikkua julkisilla kulkuneuvoilla paikkakunnalta toiselle, 
sillä kaikki yksiköt ovat melko hyvin julkisten liikenneyhteyksien varrella. Vaikka nyky-
ään teknologiavälitteinen viestintä sujuu helposti, koetaan se silti erilaisena koke-
muksena kuin kasvokkain neuvottelu (Becker 2004, 60). Crazy Townin konsepti siis 
edesauttaa aitoja kohtaamisia.  
Crazy Townilla ajatellaan, että tila on mahdollistaja, jossa tapahtuu nopea oppiminen 
(Markkanen 2017). Ad Hoc tarkoittaa itsessään tilapäistä ja tarkoitukseen soveltuvaa. 
Jos adhokratiaa hyödynnetään yrityskulttuurin sisällä, tarkoittaa se sitä, että kyseissä 
kulttuurissa keskitytään organisaation ja ympäristön kohtaamisiin erilaisissa yhteyk-
sissä. Tällaisissa myös käytetään myös runsaasti mukautuvia, projektimaisia asetel-
mia ja yhteistyötä. Ulospäinsuuntautuneisuus ja avoimuus ovat ratkaisevia osia adho-
kraattisessa työyhteisössä. Sen tulee olla luova ja innovoiva ympäristö uusien resurs-
sien myötä, jossa työtekijä-työnantaja -suhteet katoavat. (Länsisalmi 2017a.)  
Adhokraattisen työyhteisön etuja ovat uusien standardien luominen, jatkuva kehitys 
eteenpäin ja tulevaisuuteen suuntautuneisuus, luovasta ongelmanratkaisusta puhu-
mattakaan. Adhokratiaa painottaessa johtamisen malli perustuu joustoon ja tilanne-
tajuun, joka ei kontrolloidussa, hierarkiaan pohjautuvassa, yrityksessä toimi. Adho-
kraattista yhteisöä johtaessa, esimiehen tulee olla luova ja hänen tulee uskaltaa ot-
taa riskejä. Se merkitsee sitä, että yhteisön tulee olla sitoutunut kokeenomaiseen, 






SECI-mallissa on neljä eri vaihetta, sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistäminen ja si-
säistäminen. SECI-mallista on tullut kulmakivi tiedon luomiseen. Tietoa voidaan mää-
rittää helposti saatavaan kirjoitettuun tietoon tai hiljaiseen, kokemusperäiseen tie-
toon. SECI-mallin luojat Nonaka ja Takeuchi määrittävät nämä neljä tapaa, joilla tie-
toja voidaan sovittaa yhteen ja muuttaa. SECI-mallilla esitetään, kuinka tietoa jaetaan 
ja luodaan yrityksen sisällä: 
1. Sosiaalisessa (Socialization) vaiheessa ihmiset kommunikoivat keskenään omaan tie-
toonsa perustuvia tietoja, kuten opastuksen tai tarkkailun myötä. 
2. Ulkoistamisen (Externalization) vaiheessa hiljainen tieto, jota on vaihdettu sosiaali-
sessa vaiheessa keskenään, dokumentoidaan, jolloin tieto on vaivattomampaa levit-
tää yrityksen tai yhteisön kesken.  
3. Yhdistämisen (Combination) vaiheessa dokumentoitu tieto tapaa toisen dokumen-
toidun tiedon, jolloin uutta tietoa voidaan luoda.  
4. Sisäistämisen (Internalization) vaiheessa juuri opitusta uudesta tiedosta luodaan hil-
jaista tietoa, jonka henkilö sisäistää ja samalla uusi tieto muokkaa jo henkilöllä ollutta 
tietoa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-70.) 
 
Crazy Townin ajatusmallissa käytetään SECI-mallissa käytettyä spiraalia tiedon oppi-
misen, luomisen ja jakamiseen. Spiraalin tarkoituksena on esittää tiedon jatkumoa, ja 
sen muovautumista samalla, kun jäsenet tekevät töitä, toimivat yhdessä, kommuni-
koivat ja sitä mukaa oppivat. Tätä ei tule ajatella pysyvänä tilana, vaan ikuisesti liikku-
vana tiedon ja oppimisen vyyhtinä. (Mts. 1995, 70-72.)  
 






4.2 Co-working -tila 
Co-working -tila käsitteenä on melko uusi, vuonna 2006 alkanut ilmiö työmarkki-
noilla. Co-working -tila saattaa olla itsenäisen yrityksen oma liiketoiminnallinen kon-
septi, mutta se voi olla myös yrityksen sisäänrakennettu tilaratkaisu.  Toimistohotellit 
ja co-working -tilat eroavat siten, että kyseessä olevien tilojen päämääränä on tuot-
taa yhteishenkeä ja yhteisöllistä kuuluvuutta käyttäjiensä kesken. Usein co-working -
yhteisöjen yrityksiltä löytyy samanlainen käsitys maailmasta ja samoja kiinnostuksen 
kohteita. (Kojo & Nenonen 2012.)   
Co-working -tilat tarjoavat usein oman työtilan tai -huoneen, oleilutilan, tapahtuma-
tilan, workshop -tilat ja kokoustilat seminaareja tai neuvotteluita varten. Ns. monitoi-
mitilat sisältävät ainakin yhden keskiön, jossa jäsenet voivat tavata tai käydä tauolla. 
Tämä keskiö koetaan vuorovaikutuksen tukikohtana, joka on voinut saada vaikutteita 
mahdollisesti kotoisasta olohuoneesta ja keittiöstä. (Mt. 2012.)    
Esimerkiksi hub-nimiset co-working tilat ovat suunniteltu joustaviksi työtiloiksi pie-
nille yrityksille ja liikkuville yrittäjille, jotka aika ajoin tarvitsevat paikkaa työskennellä. 
Hub sana tulee englannista, tarkoittaen keskiötä, johon kaikki yhdistyy (Definition of 
’hub’, 2017). Hubin idea on se, että monimuotoisten tilojen avulla se kykenee tarjoa-
maan useammalle yritykselle joustavan työtilan kätevämmin kuin perinteisessä toi-
mistomallissa on mahdollista. (What is a work hub? 2017.) 
Hubien avulla start-up -yrityksilläkin on asianmukaiset työtilat, jotka luovat ensivaiku-
telman yrityksestä. Vaikka tavallisesti tekisi töitä kotoa käsin, voi asiakkaat Hubin jäs-
nenä tavata Hubin tiloissa. Tilat ovat suunniteltu siten, että vuorovaikutusta ja ver-
kostoitumista syntyisi eri käyttäjien välillä. Kahvikupin ääressä kykenee vaihtamaan 
ajatuksia ilman jännitteitä ja samalla vältetään erakoitumista. (Mt. 2017.)     
4.3 Toimistohotelli 
Toimistohotelli käsitteenä oli syytä avata, koska usein co-working -tilat yhdistetään 




Toimistohotelleissa on työtiloja, joista yritykset maksavat vuokraa. Toimistohotellien 
tarkoituksena on antaa tila yritykselle, joka välttämättä tarvitse suurta tilaa toimiak-
seen, tai niille jotka aika ajoin kaipaavat työskentelyä muualtakin kuin kotoa käsin. Ti-
loja käyttävät yritykset saavat halutessaan erilaisia kiinteistöön liittyviä palveluita 
käyttöönsä, kuten toimiston siivouksen ja Internet -verkkoyhteyden. (Regus 2017.) 
Yrityksen ei tarvitse huolehtia työtiloihin koskevista asioista, vaan kykenee keskitty-
mään täysipainotteisesti yrityksen liiketoimintaan (Business Center Papula 2017). Tä-
män perusteella voisi todeta toimistohotellien suuntaavan konseptinsa yritystilojen 
tarvitsijoille, eikä niiden ole tarkoitus työllistää yhteisöä rakentavia yhteisömanage-
reita. 
5 Tutkimuksen toteutus 
5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, minkälainen rooli yhteismanagerilla on Crazy 
Town-yhteisössä ja mitä yhteisömanagerilta vaaditaan onnistuakseen luomaan Crazy 
Town-yhteisö erilaisista jäsenyrityksistä. Toimeksiantaja toivoi saavansa kokonaisku-
van yhteisömanagerin toimeenkuvasta, tehtävistä ja merkityksestä, joiden kautta voi 
mahdollisesti kehittää yhteisömanagerin työtä.   
5.2 Tutkimusote 
Tavat tehdä tutkimusta voidaan jakaa kahteen eri menetelmään, kvantitatiiviseen 
(määrälliseen) ja kvalitatiiviseen (laadulliseen) tutkimusmenetelmään. Määrällisessä 
tutkimuksessa perehdytään tutkimuskysymykseen mittausmenetelmin. Määrällisessä 
menetelmässä käytetään lukumääriin perusteltavia aineistoja, joita saadaan kerättyä 
mittausmenetelmien avulla. Määrällisessä tutkimuksessa tutkimusaineiston tulee olla 
tarpeeksi suuri, jotta sen voi todeta luotettavaksi. Kvantitatiivinen tutkimusmene-
telmä ei ollut paras ratkaisu tämänkaltaiseen tutkimukseen, sillä tarkoituksena on 
löytää toimenkuvaa kuvaavia kokonaisuuksia, ei niinkään mitattavia tekijöitä. Struk-
turoitujen kysymysten laatiminen pienelle otannalle ei ole luotettava tapa saada var-




Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti, koska laadullinen tutkimus perustuu avoimiin 
kysymyksiin, ja koska haastateltavien omat kokemukset ja käsitykset tulivat näin par-
haiten ilmi. Tällä tutkimusmenetelmällä kyetään tarkastelemaan ilmiötä yksilön 
oman näkemyksen kannalta. Laadullinen tutkimus on perusteltu, kun aineistoa tutki-
musaiheesta on heikosti, jolloin määrällistä analyysia ole kannattavaa tehdä. Haastat-
teluiden pohjalta tutkijan tulee kerätä eheät tutkimukskysymyksiin vastaavat tulok-
set. (Mts. 1.) Laadullisessa tutkimusmenetelmässä tutkimuksen lopputulosta ei voida 
yleistää. Lopputulos on pätevä ainoastaan tutkimuskohteen osalta. (Kananen 2017, 
36.) 
Haastatteluun osallistuivat neljä yhteisömanageria Crazy Townilta, ja jokaista yhtei-
sömanageria haastateltiin erikseen. Tutkimuksessa teemahaastattelun avulla pyri-
tään ymmärtämään ihmiseen kohdistuvaa ilmiötä eri teemojen kautta (mts. 90). 
Haastattelut toteuttettin teemahaastatteluina. Haastattelussa teemoja oli kolme. 
Haastatteluissa kuitenkin käytettiin laadullisiin tutkimusmenetelmiin perustuvaa puo-
listrukturoidun haastattelun runkoa. Kyseisessä haastattelumallissa keskustellaan jo 
valmiiksi laadituista teemoista, mutta jokaiseen teemaan on myös suunniteltu puo-
listrukturoidut kysymykset, jotka kysytään jokaiselta haastateltavalta. Usein kysei-
sessä haastattelumallissa ei haluta antaa haastateltavalle liikaa ohjaksia, koska tutki-
muksesta haluttavat tiedot ovat jo tarkkaan määritelty. (Saaranen-Kauppinen & 
Puusniekka 2006a.) Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. 
5.3 Aineistonkeruu 
Haastateltavina olivat neljä Crazy Townin yhteisömanageria. Yhteisömanagerilta ky-
syttiin samat haastattelukysymykset, mutta tarpeen vaatiessa haastateltavilta pyy-
dettiin vielä tarkentava vastaus kysymykseen. Haastattelut kestivät kahdestakymme-
nestä minuutista neljäänkymmeneen minuutiin, riippuen haastateltavan vastausten 
pituudesta ja lisäkysymysten määrästä. Yksi haastattelu tehtiin kasvotusten ja loput 
haastattelut käytiin videopuhelusovelluksen avulla. Kaikki haastattelut tehtiin rauhal-




Haastateltavat kokivat, etteivät kysymykset olleet liian vaikeita vastata. Kuitenkin osa 
kysymyksistä koettiin sellaisiksi, joita he eivät itse olleet aikaisemmin pohtineet. Jo-
kainen haastattelu nauhoitettiin, eikä kenenkään nimiä tullut ilmi missään vaiheessa 
tutkimusta. Haastateltavat haastattelutilanteissa mainitsivat toisiansa nimillä, mutta 
nimiä ei mainita litteroinneissa. Haastattelukysymykset pilotoitiin muutamalla henki-
löllä ennen oikeita haastatteluja. Tämän tarkoituksena oli selvittää kysymysten käyt-
tökelpoisuus. 
Jokainen yhteisömanageri työskentelee luonteeltaan hyvin erilaisissa yksiköissä, ja 
jokainen heistä on tehnyt töitä yhteisömanagerina Crazy Townilla vajaan vuoden. Yh-
teisömanagerit tuntevat toisensa entuudestaan. Yksiköitä on kolmella eri paikkakun-
nalla ja työtehtävien suuntautuminen saattaa vaihdella. Eräässä yksikössä on kaksi 
yhteisömanageria; toinen heistä keskittyy myyntiin ja toinen tapahtumatuotantoon. 
Kahdella yhteisömanagerilla on oma yritys tämän työn lisäksi, joten he tekevät puoli-
kasta viikkoa yhteisömanagerin tehtävissä Crazy Townilla.  
5.4 Aineiston analysointi 
Analysoinnin kautta jäsennellään aineistoa ja käsitellään tutkimuksen tuloksia. Tar-
koituksena on tiivistää tutkimuksen sisältö ja tulokset tutkimuskysymyksiin verraten. 
Analyysin avulla tutkitaan, että löytyykö samankaltaisuuksia tai eroja sisällöstä ja tut-
kimuksesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.) Tiukkoja tulkintasääntöjä ei 
ole laadullisen tutkimuksen analysoinnissa, vaan analysointi tulee toteuttaa syklisesti 
(Kananen 2017, 35).  
Tutkimuksen analysointitekniikkana käytetään teemoittelua. Koska tutkimuksessa 
käytetään puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset ovat teemakohtaisia, 
teemoittelu on analysointitekniikkana luonnollinen tapa lähestyä aineistoa. Kysei-
sessä tekniikassa jokaisesta haastattelusta kerätään kunkin teeman alle ne haastatte-
lun kohdat, jotka sopivat kyseiseen teemaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 
2006c).   
Litterointi tarkoittaa puhtaaksikirjoittamista. Se tarkoittaa mm. nauhoitettujen haas-
tatteluiden keräämisen jälkeistä työtä, jolloin haastattelut tulee kirjoittaa sanatar-




ilmaista mm. henkilön tuottamaa äänenpainoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 
2006d.) Tutkimuksessa päädyttiin siihen, ettei äänenpainoja tulla huomioimaan litte-
roineissa, vaan haastatteluaineisto kirjoitetaan sanatarkasti siten, miten kukin on mi-
täkin sanonut. Litteroinnin sujuvoittamiseksi käytettiin litterointiin tarkoitettua apu-
ohjelmaa, joka toisti etukäteen säädetyn sekuntimäärän haastattelua kerrallaan. Lit-
teroitua materiaalia syntyi haastatteluista 21 sivua.  
5.5 Tutkimuksen luotettavuus 
Jotta tutkimus onnistuu, tulee tutkimustulosten olla luotettavia. Jatkuva laadunval-
vonta ja suunnitelmallisuus ovat ehtoja luotettavuuden aikaansaamiseksi. Validi-
teettia ja reliabiliteettia voidaan pitää tieteellisen tutkimuksen tavanomaisimpina 
luotettavuusmittareina. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista, kun taas 
reliabiliteetti tutkimuksessa saatujen tulosten pysyvyyttä. Ihmisten käyttäytymistä, 
toimintaa tai ajattelua tulkittaessa tutkimuksen luotettavuutta voi olla haastavaa 
pitää yllä, koska ihminen ei toista itseään kaavamaisesti, vaan oppii jatkuvasti uutta. 
(Kananen 2017, 173-174.)  
Haastattelijana oli sama henkilö jokaisessa haastattelutilanteessa, jotta kokonaisuus 
pysyisi mahdollisimman selvänä. Haastattelijoiden henkilöllisyys pidettiin salassa, 
jotta haastateltavat kokisivat voivansa vastata vapautuneemmin. Haastattelutilan-
teet pidettiin suljetuissa tiloissa häiriötekijöiden välttämiseksi. 
Haastateltavina olleet yhteisömanagerit olivat mielellään mukana tutkimuksessa. 
Kaikki haastattelut suoritettiin samalla viikolla, joten mahdolliset ulkopuoliset muu-
tokset, esim. organisaatiomuutokset, eivät voineet heikentää tulosten luotetta-
vuutta. Haastattelijat vastasivat perusteellisesti kysymyksiin ja kokivat kysymysten 
olevan mielenkiintoisia pohdittavia. Nämä tekijät lisäävät tutkimuksen luotetta-
vuutta. Haastattelujen luotettavuutta hieman heikensivät muutamat ulkopuoliset 
keskeytykset, jonka takia mahdollisia ajatuskatkoja syntyi. Haastattelut muutoin oli-
vat rauhallisia. 
Tutkimustulosten luotettavuutta lisäävät eri lähteistä kerätyt aineistot ja niiden 
vertaaminen omaan tulkintaan. Työn riittävä aineistomäärä on tutkimuksen luotetta-




Kun aineistoa on riittävästi, voidaan perehtyä tutkimuksessa tehtyihin ratkaisuihin. 
(Mts. 176-178.) Tässä tutkimuksessa käytettiin kirjallisia lähteitä ja muita tietol-
ähteita, teemahaastatteluja ja havainnoillistamista tutkimuksen luotettavuuden 
takaamiseksi.  
6 Tulokset 
Luvussa on esitelty yhteisömanagerien haastattelujen tulokset. Tulokset on jaoteltu 
kyselyiden tapaan teemoittain. Aluksi tuloksissa esitellään, mikä yhteisömanageri on 
asiantuntijayhteisössä ja mitkä ovat Crazy Town -yhteisömanagerin tehtävät yhtei-
sössä. Seuraavaksi tuloksissa käsitellään, mikä merkitys yhteisömanagerilla on asian-
tuntijayhteisössä ja kuinka hän luo yhteisöllisen ilmapiirin Crazy Town -yhteisöön. Vii-
meisenä esitellään Crazy Town -yhteisömanagerin ominaisuuksiin liittyvät tulokset. 
Tuloksissa ovat mainitaan ne asiat, jotka tulivat useamman yhteisömanagerin vas-
tauksissa esille. Mainintoja yksittäisiltä yhteisömanagereilta on kirjattu, jos se on ko-
ettu oleellisiksi tutkimusongelman selvittämisessä. Tuloksia on havainnoillistettu 
haastateltavien alkuperäisillä vastauksilla. Koska nimiä ei mainita, vastaajaan on vii-
tattu haastateltava A:nä, B:nä, C:nä tai D:nä.  
6.1 Yhteisömanagerina Crazy Townilla 
Kysyttäessä yhteisömanagereilta heidän käsitystään siitä, mikä on yhteisömanageri, 
ilmaisi jokainen, että yhteisömanagerille on tärkeää luoda yhteisöstä hyödyllinen jä-
senistölle. Se tapahtuu ilmapiirin pitämisenä hyvänä siten, että uudet jäsenyritykset 
nähdään kokonaisuudelle tärkeinä. Uusien jäsenyritysten piti myös ymmärtää, mitä 
yhteisössä tapahtuu ja miten yhteisömanagerit kykenivät tuomaan lisäarvoa yhtei-
sölle. 
Yhteisömanagerin toimenkuva koettiin johtotehtäväksi. Yhteisömanagerin tehtävää 
verrattiin kulttuurijohtajan ja henkilöstöpäällikön tehtävään, sillä hän huolehti jäse-
nistöstä ja oli samalla vastuussa sen hyvinvoinnista. Samalla yhteisömanageri edistää 
yritysten verkostoitumista ja bisnestä olemalla mm. välittäjänä kahden yrityksen vä-




ja kasvaa. Yksi yhteisömanagereista totesi, että yhteisömanageri pyrki osoittamaan 
asiantuntijayhteisölle, miksi yhteisössä oleminen on jäsenelle merkittävää: 
Yhteisömanageri rakentaa yhteisöä siten, että yrittää saada erillisistä ih-
misistä enemmän sellaisia niin kuin et ne ei ois erillisiä ihmisiä vaan ne ko-
kis olevansa yhdessä jotakin - - (Haastateltava C). 
Yhteisömanagerit kokivat, että heidän vastuullaan oli käytännön asioista huolehtimi-
nen. Niitä ovat mm. tilojen viihtyisyys, puitteiden kunnossapito ja pikkuasioiden hoi-
taminen. Yhteisömanagerit pyrkivät luomaan näkyvyyttä Crazy Townille ja hoitivat 
sekä markkinoinnin että myynnin omassa yksikössään. He myös esittelivät yksikön ti-
loja kiinnostuneille. Tapahtumien järjestäminen oli osa heidän tehtäviään, ja he pyr-
kivät toteuttamaan tapahtumia siten, että jäsenistö hyötyi ja kiinnostui niistä. Osa 
yhteisömanagereista mainitsi, että he myös ilmoittivat jäsenilleen mahdollisesti jäse-
niä palvelevista tapahtumista, jotka järjestettiin lähistöllä tai jotka olivat Crazy Tow-
nin sidosryhmien järjestämiä. Yhteisömanagerit olivat vuorovaikutuksessa jäsenten 
kanssa ja rohkaisivat heitä keskustelemaan keskenään, jolloin verkostoitumista ta-
pahtui. Yhteisömanagereille oli tärkeää myös kuunnella jäsenistön toiveet ja palaut-
teet. Yksi yhteisömanageri mainitsi, että kehitystyö oli yksi osa yhteisömanagerin 
tehtäviä. Kehitystyö sisälsi mm. palveluiden parantamisen, kipukohtien huomioimi-
sen ja työstämisen sekä uusien asiakasryhmien löytämisen. Erilaisten esimerkiksi, 
verkostojen rakentamiseen liittyvien, puhetilaisuuksien pitämisen ei suoranaisesti ko-
ettu kuuluvan yhteisömanagerin tehtäviin, vaikka ne kuuluivatkin osaksi toimenku-
vaa. 
Työssään yhteisömanagerit pitivät jäsenyritysten ja ylipäätään jäsenten erilaisuutta 
haasteena, sillä yhteisten kiinnostusten kohteiden löytäminen oli vaikeaa. Se vai-
keutti tapahtumien suunnittelua. Tapa, joka toimi yhden jäsenyrityksen kanssa, ei 
toiminut välttämättä toisen kanssa, ja siksi yhteisen kemian löytäminen ei ollut aina 
yksinkertaista. Toinen haasteena koettu asia oli kiire. Koska työ oli monipuolista ja 
päivät koostuivat monista eri tehtävistä, oli vaikea asettaa tehtävät tärkeysjärjestyk-
seen. Hallinnolliset tehtävät ja käytännön asiat veivät runsaasti aikaa, jolloin yhteisön 
kehittäminen ja sen jäsenyrityksien liiketoiminnan edistäminen jäivät usein toissijai-
siksi. Silloin oli vaarana, että yhteisö ja sen tilat alkavat muokkautua enemmän toi-




saattoivat vaihtua yhteisössä nopeasti, jolloin yhteisöllisyyden tunteen ylläpito voitiin 
kokea haasteeksi. Siksi uuden jäsenyrityksen kattava perehdytys oli tärkeää. 
Haastateltavat löysivät erilaisia kehittämiskohteita työstään. Koska hallinnolliset ja 
käytännön asiat yhteisössä veivät runsaasti aikaa, ratkaisuksi tuli usein jäsenten opet-
taminen itseohjautuvaisemmiksi, jotta jäsenet eivät turvautuisi yhteisömanageriin lii-
kaa pienten arkisten asioiden hoidossa: 
Yhteisömanageri pitäisi kokea kaikkien yritysten lisäarvona, muttei 
lisäapukätenä - - (Haastateltava D).     
Haastateltavien mielestä ongelmallista oli se, että Crazy Town -yksiköissä oli liian vä-
hän yhteisömanagereita. Toiveena oli, että jokaiseen yksikköön saataisiin useampi 
yhteisömanageri. Näin yhteisömanagerit voisivat tukea ja auttaa toisiaan nykyistä pa-
remmin. Esimerkiksi tilanteessa, jossa toisen yksikön yhteisömanageri ei ehdi järjes-
tämään tapahtumaa omassa yksikössään, voisi toisen yksikön yhteisömanageri tulla 
auttamaan. Vaikka kaikki yhteisömanagerit Crazy Townilla tunsivat hyvin toisensa, he 
tekivät töitä omilla tahoillaan.    
Erään Crazy Town -yhteisömanagerin mukaan kansainväliset kontaktit olivat toivot-
tuja yhteisön kasvuhakuisten yritysten palvelemiseksi. Työkaluissa oli myös paljon pa-
rannettavaa, ja esiin nousi intranetin ja laadukkaampien videoneuvotteluvälineiden 
tarve. Epävarmuutta oli hankintojen ostamisesta. Paljonko yhteisömanageri saisi 
käyttää omaa päätäntävaltaa, kun tarpeelliset hankinnat menivät yhteisön hyvinvoin-
nin takaamiseksi? 
Kun kysyttiin, mikä oli parasta Crazy Town -yhteisömanagerin työssä, useampi mai-
nitsi yhteisön lisäksi keskustelumahdollisuuden ihmisten kanssa. Yksiköiden yhtei-
söissä oli hyvä tunnelma, ja jäsenet olivat tyytyväisiä - yhteisömanagereiden oli mu-
kava mennä töihin. Yksi yhteisömanageri mainitsi tapahtumien järjestämisen ja nii-
den juontamisen mieluisana. Pari yhteisömanageria koki myös, että heistä pidettiin 
huolta työntekijöinä ja että johto huomioi heidät ja heidän ideansa. Koska yhteisön 
jäsenet luottivat toisiinsa, olivat he valmiita vaihtamaan ajatuksia, verkostoitumaan 
ja jopa kertomaan omia taustojaan. Erään haastateltavan mielestä oli hienoa nähdä 




siinä samalla huomasi yritysten menestyvän ja kasvavan. Näin yhteisömanageri pää-
see näkemään omatkin tavoitteensa: 
Sitä on kiva seurata, kun ihmisillä menee hyvin. Ja sit jos siihen vielä pys-
tyy jotenkin itse vaikuttamaan, tuomalla siihen kontakteja tai asiakkaita, 
jotka ostavat kyseisen yrityksen tuotteita tai palveluita. Pystyy toimimaan 
kaupallisena linkkinä, niin se on iso juttu, se motivoi - - (Haastateltava B). 
6.2 Crazy Town -yhteisömanagerin merkitys yritykselle ja yhteisölle 
Suurin osa yhteisömanagereista oli sitä mieltä, että yhteisömanagereita kaivattaisiin 
useista yksiköistä koostuvissa isoissa yrityksissä tai yrityksissä, jotka tarjoavat verkois-
toitumiseen tähtääviä toimitilapalveluita tai toimistohotellitiloja. Tieto- ja osaaminen 
voivat vaihdella paljon suuryritysten eri toimipisteissä. Tällaisissa tapauksissa yhteisö-
manageri kykenisi ylläpitämään osaamista, osallistamaan työntekijöitä enemmän ja 
pitämään huolta siitä, että yksiköiden ihmiset tuntevat pääkonttorin ihmiset ja toisin-
päin.   
Kaikki yhteisömanagerit kokivat, että yrityksen tulisi kouluttaa Crazy Town -yhteisö-
manageria ainakin perehdytyksen verran. Yhteisömanagerin ammattinimikkeen uu-
tuus ja häilyvyys käsitteenä todettiin haasteeksi. Työn voi oppia lennostakin, mutta 
toimenkuvaa pidettiin sen verran uutena, ettei työtä tekevä yhteisömanageri välttä-
mättä ymmärrä siitä mitään ennen kuin on tehnyt sitä tovin. Yhteisömanagerin palk-
kaavalle yrityksellekin toimenkuva voi olla uusi, eikä yrityksellä välttämättä ole ollut 
yhteisömanageria aikaisemmin. Varsinkin Crazy Townilla koulutus koettiin tärkeäksi, 
koska aina kun Crazy Town laajenee, yhteisömanagerin tulee edustaa yritystä uudella 
paikkakunnalla ja viedä Crazy Town -konseptia eteenpäin. 
Haastateltavat kertoivat, että koulutus voisi koostua vuorovaikutustaitojen kehittä-
misestä, psykologiasta sekä tiloihin ja niiden ominaisuuksiin liittyvistä osatekijöistä. 
Koulutuksessa kannattaisi perehtyä yhteisömanagerin rooliin, sillä sen selkeyttämi-
nen on tärkeää. 
Yhteisömanagerin rooli korostui, kun haluttiin synnyttää vuorovaikutusta yhteisön si-
sällä, tuoda jäsenille yhteisöllisyyden kokemus ja mahdollisuus tutustua toisiinsa. Yh-
teisö tarvitsi yhteisömanageria, koska sisäisen viestinnän merkitys korostuu, kun yh-




hyvinvoinnista ja kehityksestä ja tuottavat yhteisölle suunnattuja tapahtumia ja tilai-
suuksia.  
Crazy Town -yhteisömanagereista oli myös silloin hyötyä, kun uusia jäseniä jalkaute-
taan yhteisöön, tutustutetaan muihin jäsenyrityksiin ja perehdytettiin yhteisön nor-
meihin. Kaikki uudet jäsenet eivät välttämättä hakeudu luontaisesti vuorovaikutusti-
lanteisiin. Yhteisömanagerin toimenkuva oli oleellinen myös silloin, kun pitkään yh-
teisössä olleet jo yhteisölliseen tekemiseen tottuneet jäsenet alkavat jättäytymään 
yhteisön tapahtumista, jolloin yhteisömanageri kannustaa heitä osallistumaan tapah-
tumiin. Kaikesta huolimatta yhteisömanageri ei voinut vaatia jäsenyritykseltä sitoutu-
mista Crazy Townin visioon.  
Yhteisömanagereilta löytyi monia ajatuksia siitä, miten luoda yhteisömanagerina yh-
teisöstä toimiva kokonaisuus. Usea yhteisömanageri mainitsi tärkeinä tekijöinä kes-
kustelut, ihmisten yhdistämisen, innostamisen ja luottamuksen herättämisen: 
On mahtavaa innostaa ja innostua muiden kanssa - - (Haastateltava 
D). 
Ihmisten tunteminen yritysten takana oli oleellista ja yhteisön jäsenten tuli tietää yh-
teiset pelisäännöt, jotta arki sujuu. Kehitystä vaativat asiat pitää ratkaista mieluim-
min ennemmin kuin myöhemmin, esimerkiksi jos Crazy Town -yhteisön tapahtumien 
osallistumismäärät olivat pienentyneet. Tapahtumien järjestäminen oli kuitenkin 
merkittävä osa kokonaisuutta, koska näin jäsenistö ymmärtää, että heidän menesty-
misen ja kasvun eteen Crazy Town -yhteisömanageri näkee vaivaa. Se minkälaisia yri-
tyksiä valikoitiin yhteisöön, voi muokata kokonaisuutta merkittävästi. Näin ollen yri-
tykset, joita suositeltiin tai joiden koettiin tukevan yhteisöä, olivat mahdollisesti ensi-
sijaisia uusia yhteisön jäseniä.   
Ilmapiirin kehittämiseen käytettiin melko samoja menetelmiä. Yhteisömanagerit oli-
vat samaa mieltä siitä, että yhteisömanagerin esimerkillä vaikutettiin yhteisön yleisil-
mapiiriin. Omalla olemuksella oli voimakas vaikutus: kun jaksoi olla itse positiivinen ja 
hymyilevä, niin samanlainen mieliala levisi muihinkin. Crazy Townin ideana on olla 
rento ja lämminhenkinen työnteon paikka, jossa ei tarvitse olla kovinkaan virallinen, 




kunnioittaa. Kaikki työskentely tapahtui hyvän vireen kautta. Yhteisömanageri kan-
nustaa ja kehuu ja samalla yrittää kehittää jäsenyrityksiä eteenpäin jakamalla myös 
itse tietoa. Kun jakoi itse tietoa, muutkin alkoivat kertomaan omia ajatuksiaan. Täl-
löin syntyy luottamus keskustelijoiden välillä: 
Niin sitten kun itse jakaa avoimesti omia vastoinkäymisiä tai mitä ta-
hansa niin se kannustaa muita samaan - - (Haastateltava C). 
Viestintä tapahtui jokaisessa Crazy Town -yhteisössä melko samalla tavalla. Kaikkien 
yksiköiden yhteisöissä on käytössä sosiaalisen median kanavat (mm. Facebook), vii-
koittain jäsenistön sähköpostiin menevä viikkokirje ja käytävillä tapahtuvat keskuste-
lutilanteet. Kaikilla oli hieman erilainen käsitys siitä, mikä niistä oli tehokkain viesti-
mieskeino. Tiedottamiseen koettiin parhaimmaksi viikkokirje ja Facebook. Näiden 
käyttämisessä oli kuitenkin haasteita. Toisaalla jäsenet eivät lukeneet viikkokirjettä, 
ja toisaalla Facebook ei ollut paras vaihtoehto tiedottamiseen, koska kaikki jäsenet 
eivät välttämättä käyttäneet Facebookia. Yhdessä yksikössä viikkokirje tulostettiin il-
moitustaululle, jotta siinä ilmoitetut asiat tulisivat paremmin kaikille tietoon. Ilmoi-
tustaululla ilmoitettiin myös yhteistyökumppaneiden tapahtumia. Jäsenistöllä oli 
myös mahdollisuus ilmoittaa tiedotettavista asioista. Tällöinkään ei tieto välttämättä 
kulkenut.  
Käytäväkeskusteluita oli toisaalla paljon, mutta toisaalla niitä olisi voinut olla enem-
mänkin. Niille pyrittiin luomaan tilanteita. Useimmat Crazy Town -yhteisömanagerit 
kokivat käytäväkeskustelut tehokkaiksi, koska tällöin syntyi spontaaneja, hedelmälli-
siä keskusteluja. Tosin mainittiin myös, että usein nämä keskustelut olivat kahden 
henkilön välisiä, eikä keskustelun sisältö kantautunut muiden korviin. Mikäli niin kui-
tenkin kävi, on sisältö voinut olla jo muuntautunut matkalla. Positiivista oli, että usein 
yhteisön jäsenet tulivat melko samoihin aikoihin lounastauolle, jotta lounaalla olisi 
seuraa. 
Haastateltavat kertoivat työskentelevänsä sekä yhteisölle että heidän palkanmaksa-
jalleen, eli Crazy Townille. Vaikka olikin tärkeää, että yhteisö menestyy ja voi hyvin, 
kaiken pohjalla oli Crazy Townin – palveluntarjoajan – toiminta. Crazy Town maksaa 
palkan ja lopulta Crazy Townin tarpeet nähtiin prioriteeteissä ensimmäisinä. Crazy 




jäsenillä oli heistä huolehtiva riittävän laadukas palvelu käytössään. Osa yhteisö-
managereista kuitenkin koki yhteisön viihtyvyyden tärkeämmäksi näistä kahdesta, 
koska ilman yhteisössä viihtyviä jäseniä ei olisi Crazy Towniakaan. Yksi yhteisö-
managereista näki edustavansa yhteisöä ja sen jäsenyrityksiä, eikä hänellä ole tullut 
päivittäisin mieleen, että hän edustaisi Crazy Townia.  
6.3 Crazy Town -yhteisömanagerin ominaisuudet 
Haastatteltavat olivat yksimielisiä siitä, että Crazy Town -yhteisömanagerin tuli olla 
ulospäinsuuntautunut. Hänen tuli olla helposti lähestyttävä ja hänen täytyi osata lä-
hestyä ihmisiä. Keskustelutaitojen lisäksi hänellä oli tunneälyä ja tilannetajua. Hän 
osasi yhdistellä luontaisesti ihmisiä ja asioita yhteen. Yhteisömanagerilta vaadittiin 
myös kärsivällisyyttä ja empatiaa. Hänen tuli tiedostaa, että yhteisömanagerina hän 
on yhteisön keskiössä sekä toimii esimerkin näyttäjänä.  
Crazy Town -yhteisömanagerin tehtävä oli monimuotoinen, ja usein hänellä oli 
”monta rautaa tulessa” samanaikaisesti. Siitä huolimatta hetkessä oleminen oli tär-
keää. Yhteisömanagerin tuli olla valmis siihen, että tilanteet voivat muuttua nopeasti-
kin eivätkä asiat mene aina sovitusti. Tämä tarkoitti sitä, että työssä joutui jousta-
maan ja joskus yhteisön ja sen jäsenten tarpeet menivät omien työtehtävien edelle. 
Sosiaalisen median käyttö tuli olla tuttua. Yhteisömanagerilla tuli olla jonkinlainen 
ymmärrys liiketoiminnasta ja sen lainalaisuuksista, jotta hän kykeni löytämään jäsen-
yrityksille yhdistymismahdollisuuksia ja sitä kautta lisää verkostoja. Kielitaitoa pidet-
tiin tarpeellisena Crazy Town -yrityksestä sekä sen yhteisöistä kiinnostuneiden ulko-
maalaisten vuoksi. Hänen täytyi olla avoin kaikelle uudelle ja muutoksille, koska hei-
dän toimenkuvansa kehittyi jatkuvasti: 
Että koko ajan tässä oppii. Se on myöskin kiva, että täytyy olla avoin uu-
den oppimiselle. Ettei saa olla liian valmis, koska tää muuttuu koko ajan - 
- (Haastateltava A). 
Haitallisin piirre Crazy Town -yhteisömanagerilla oli sisäänpäin suuntautunut luonne. 
Tästä kaikki yhteisömanagerit olivat samaa mieltä. Toisia haitallisia ominaisuuksia oli-
vat itsekeskeisyys, suorituskeskeisyys, oman edun tavoittelu, päättämättömyys ja 




osaa luottaa ihmisiin, vaikeuttaen vuorovaikutusta jäsenistön keskuudessa. Tämä ai-
heuttaa ilmapiirin, jossa tiedonjakamista ei synny ja Crazy Townin visio oppimisen ti-
lasta särkyy. Hierarkiakeskeinen henkilö ei sopinut tehtävään, koska yhteisömanageri 
oli osa yhteisöä, hän oli tasavertainen yhteisön jäsen. Hän oli enemmänkin neuvon-
antaja ja tiennäyttäjä kuin johtaja. Haastateltava B totesi, että yhteisömanagerina 
voisi olla kielitaitoinen ala-asteenopettaja, joka tuntee liiketoimintaa: 
Kielitaitoinen ala-asteen opettaja, joka ymmärtää myynnistä ja markki-
noinnista jotain. Se on se muotti, mistä yhteisömanagerit tehdään - - 
(Haastateltava B). 
Kaikkien yhteisömanagerien mielestä Crazy Town -yhteisömanagerin luonteenpiir-
teet tulisi näkyä työssä. Hänen ei sopinut olla seinäruusuna taustalla. Mikäli luon-
teenpiirteet eivät näkyneet, aitous kärsi. Aitoon ihmiseen luotettiin todennäköisem-
min ja ihminen, joka työskenteli aidosti, toimi myös omien vahvuuksiensa mukaan. 
Silloin kun yhteisömanageri oli aidosti innostunut ja teki töitä sydämellään, innostui-
vat yhteisön jäsenetkin herkemmin. Asiantuntijayritysten ja -yrittäjien ollessa Crazy 
Town -jäseninä, työminän ja vapaa-ajan minää ei Crazy Town -yhteisömanagerina 
voitu erottaa: 
Kaikki lähtee aitoudesta, ja varsinkin kun ollaan yrittäjien kanssa tekemi-
sessä, kyllä se on se yksi juttu, jonka sä saat. Ei ole mitään eroteltua työ-
minää tai vapaa-ajan minää tai muuta, se on niinku se yksi persoona - - 
(Haastateltava D). 
7 Johtopäätökset 
Opinnäytetyön tutkimuskysymyksenä oli selvittää, millainen on Crazy Town -yhteisön 
yhteisömanageri. Tutkimuksessa vastattiin siihen, minkälainen rooli yhteismanage-
rilla on Crazy Town -yhteisössä ja mitä Crazy Town -yhteisömanagerilta vaaditaan on-
nistuakseen luomaan yhteisön erilaisista jäsenyrityksistä.  
Crazy Town -yhteisömanagerin tehtävä koettiin johtotehtäväksi, ja sitä verrattiin hen-
kilöstöjohtajan tai kulttuurijohtajan ammattiin. Vaikka toimenkuva olisi johtotehtä-
vään verrattavissa, todettiin, että yhteisömanageri oli asiantuntijayhteisön jäsen, ja 
johtajan roolin sijasta hän oli esimerkki, neuvonantaja ja tiennäyttäjä. Koska nimike 




Yhteisömanagerin toimenkuva oli monipuolinen. Asiantuntijayhteisön hyvinvointi oli 
yhteisömanagerin päätehtävä. Hänen tehtävänään oli taata, että yhteisössä olemi-
nen oli palkitsevaa jäsenyritykselle ja yhteisömanageri teki töitä jäsenistön verkostoi-
tumisen ja kasvun eteen sekä suunnitteli hyödyllisiä tapahtumia heille. Hän työsken-
teli Crazy Townin myynnin ja markkinoinnin edistämiseksi ja hänellä saattoi joskus 
olla edustustehtäviä.   
Crazy Town -yhteisömanagerin tarkoitus oli olla lisäarvo asiantuntijayhteisölle - hän 
innosti ja kehitti yhteisöä eteenpäin. Asiantuntijayhteisössä yhteisömanageri oli se 
tekijä, mikä erotti Crazy Townin toimistohotellista. Ilman yhteisömanageria viestintä 
ja vuorovaikutus olisivat haastavia asiantuntijayhteisössä. Hän loi keskustelua, vuoro-
vaikutustilanteita ja hyvää ilmapiiriä. Luottamus asiantuntijayhteisöön ja asiantunti-
jayhteisön luotto yhteisömanageriin synnyttivät tilanteita, joissa jaettiin tietoa. Asi-
antuntijayhteisön tuli kokea, että yhteisömanageri näki vaivaa yhteisön yrityksien 
menestymisen eteen. 
Saamalla asiantuntijayhteisön ymmärtämään yhteisön ainutlaatuisuuden loi yhteisö-
manageri yhteisöllisyyden tunteen. Yhteisöllisyyttä kykeni muokkaamaan merkittä-
västi se, minkälaisia yrityksiä asiantuntijayhteisöön valikoitiin. Yhteisömanagerin tuli 
valaista uudelle jäsenyritykselle, kuinka se pystyy luomaan lisäarvoa asiantuntijayh-
teisölle.  
Ulospäinsuuntautuneisuus oli yhteisömanagerin oleellisin ominaisuus. Hierarkiakes-
keisyys, itsekkyys tai suorittajaluonne eivät ole yhteisömanagerille hyviä ominaisuuk-
sia. Joustavuus, avoimuus, kärsivällisyys, tunneäly ja tilannetaju sen sijaan koettiin 
tärkeiksi. Itsensä johtamistaitoja, kokemusta liiketoiminnasta ja kielitaitoa pidettiin 
tarpeellisina. Aitous yhteisömanagerissa oli tärkeää, koska aitous vahvisti luotta-
musta. Aito, työstään innostunut yhteisömanageri sai asiantuntijayhteisön myös vai-
vattomasti innostumaan.    
8 Pohdinta 
Opinnäytetyön lähtökohtana oli, että Crazy Townissa on menossa murros. Eri paikka-
kunnilla laajentumisen myötä tuli tarve useammalle yhteisömanagerille yksiköiden 




tarve konkretisoida työnkuva, koska näin helpotettaisiin uuden yhteisömanagerin pe-
rehdyttämistä yritykseen ja toimenkuvaan mutta myös selkeytettäisiin Crazy Town -
yhteisömanagerin roolin kirjoittamattomia periaatteita ja ohjenuoria. Tämän tarpeen 
myötä toimeksiantaja mahdollisti tämän opinnäytetyön.  
Alun alkaen oli tarkoitus haastatella ainoastaan Crazy Townin omia yhteisömanage-
reja ja tuoda heidän kokemuksiaan työstä ilmi. Muitakin vaihtoehtoja tarkasteltiin, 
mutta oman mielenkiinnon ja toimeksiantajan tavoitteen takia pysyttiin alkuperäi-
sessä suunnitelmassa. Koska yhteisömanageri ammattina oli moneen taipuvainen ja 
työtehtävät saattoivat olla erilaisia eri yrityksissä, ei tutkimusta voi välttämättä laa-
jasti soveltaa. 
Koska yhteisömanagerin ammatti oli melko uusi ja vakiintumaton, ei toimenkuvaa ole 
kovin paljon tutkittu. Se oli haastavaa teoreettisen viitekehykseen tarvittavien aineis-
tojen löytämisen kannalta. Kirjallisuutta oli niukasti, ja välillä tuntui, että joutui tur-
vautumaan melko kevyisiin julkaisuihin. Monissa julkaisuissa kuvattiin yhteisö-
managerin konkreettisen arjen sijaan yhteisömanagerin tehtävää yhteisön kannalta. 
Yhteisöihin, niiden syntymiseen ja yhteisön sisäiseen vuorovaikutukseen liittyviä jul-
kaisuja oli runsaasti.  
Haastattelukysymyksiä pilotoitiin muutamalla henkilöllä, ja kysymyksiä muokattiin 
tarvittaessa. Yhteisömanagerien haastattelut sujuivat hyvin, ja yhteisömanagerit oli-
vat avoimia haastatteluissa. Haastattelut myös olivat uteliaita tietämään, mitä tulok-
sia tutkimuksesta saadaan. Tästä voidaan päätellä, että he kokivat haastattelut kehit-
täviksi ja tärkeiksi tulevaisuuden kannalta. Yhteen yhteisömanageriin jouduttiin otta-
maan haastattelun jälkeen yhteyttä, koska erästä kysymystä en haastattelutilan-
teessa tarkentanut tarpeeksi, ja siksi vastaus ei suoraan vastannut kysymykseen. Ky-
symykseen saatiin kuitenkin tarkennettu vastaus.  
Litterointia helpottava sovellus helpotti haastattelujen litterointia merkittävästi. Tee-
moittelu oli hyvä tapa analysoida teemahaastattelujen tuloksia, ja haastatteluissa il-
maantuneita eroavaisuuksia ja yhtäläisyyksiä oli mielenkiintoista havaita ja tulkita. 




teisön kehittämiseen käytettävää aikaa oli vähän muiden välttämättömien työtehtä-
vien viedessä enimmän ajan. Tähän ongelmaan voisi puuttua tarmokkaasti tulevai-
suudessa.  
Tutkimus antoi toimeksiantajalle mahdollisuuden tunnistaa paremmin Crazy Town -
yhteisömanagerin roolin ja sen merkityksen yhteisölle. Toimeksiantaja voi tulevaisuu-
dessa kehittää yhteisömanagerin roolia tutkimuksessa löytyneiden tulosten perus-
teella. Tutkimuksen tietoperustasta löytyy runsaasti tietoa yhteisömanagerin työteh-
tävästä ja vuorovaikutteisen yhteisön sekä yhteisömanagerin tärkeydestä asiantunti-
jayhteisön hyvinvoinnin ja liiketoiminnan kannalta. Tätä tietoperustaa voidaan käyt-
tää jatkossa raamina asiantuntijayhteisön vuorovaikutuksen ylläpitoon ja yhteisö-
managerin toimenkuvan edistämiseen.  
Tietoperustan ja haastatteluiden perusteella yhteisömanagerin päätehtäviä voitiin 
verrata toisiinsa. Yhteisömanagerin tehtävänä oli, että jäsenen täytyi kokea olevansa 
osa yhteisöä, ja että yhteisön jäsenenä oleminen oli hänelle hyödyllistä. Suhteiden 
luominen yhteisön sisällä ja lisäarvon luominen yhteisön jäsenille olivat tietoperus-
tassa ja tutkimustuloksissa olennaisimpia yhteisömanagerin tehtäviä. Haastatteluissa 
ei tullut ilmi yhteisömanagerin tarpeellisuutta olla yhteys jäsenyyttä tarjoavan yrityk-
sen ja jäsenyhteisön välillä, vaikka tietopohjassa se koettiin olevan yksi yhteisö-
managerin päätehtävistä.  
Crazy Town -yhteisömanageri tuo näkyvyyttä yritykselle, jossa hän työskenteli. Hän 
oli yrityksen eteenpäinviejä, joka edustaa niin yhteisöä kuin yritystä. Yhteisömanageri 
oli yhteisössä tiennäyttäjän, toisin sanoen neuvonantajan roolissa. He tukivat jäsen-
yritysten liiketoimintaa. Yhteisössä koettu luottamus oli merkittävä asia siellä tapah-
tuvan viestinnän ja vuorovaikutuksen aikaansaamiseksi. Nämä tulivat esille tietope-
rustassa kuin Crazy Town -yhteisömanagerien haastatteluiden tuloksissa. Tietoperus-
tassa myös mainittiin, että yhteisömanagerin tarkoitus ei ollut olla perinteinen, viral-
linen johtaja, vaan johtaja joka toi energiaa yhteisöön. Tutkimustuloksissa Crazy Tow-
nilla yhteisömanageria pidettiin positiivisena ja hymyilevänä esimerkin luojana.  
Jatkotutkimusaiheena voisi olla mielenkiintoista tutkia, minkälaisena tilan merkitys 
nähdään asiantuntijayhteisön ja/tai yhteisömanagerin silmin. Tilojen mukautuvuus ja 




konkretisoituu. Kuinka yhteisömanageri kokee tilojen käytännöllisyyden, yhteisöma-
nageri, joka on pääsääntöisesti tilojen tarjoajan alainen? 
Toinen jatkotutkimusaihe voisi olla yhteisömanagerin palkkaaman yrityksen näkemys 
ja motiivit palkata yhteisömanageri. Onko hän yrityksen ja yhteisön edustushahmo, 
vai yhteisöä rakentava henkilö? Omassa tutkimuksessani käsittelin kyseistä aihepiiriä 
hieman, mutta laajempikin tutkimus aiheesta voisi olla tarpeellinen.  
Opinnäytetyön avulla saatiin uutta tietoa Crazy Town -yhteisön yhteisömanagerista, 
jolloin voitiin paremmin konkretisoida ammattinimikettä yrityksen sisällä. Konkreti-
soituminen tukee Crazy Town -yhteisömanagereiden yhtenäisyyttä. Se luo samalla 
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Liite 1. Haastattelukysymykset 
1) Teema 1: Yhteisömanageri 
a) Kuvaile, mikä on yhteisömanageri?  
b) Kuvaile yhteisömanagerin tehtäviäsi. 
i) Perustehtävät 
ii) Toistuvat tehtävät? 
c) Mitä haasteita yhteisömanageri kohtaa työssään? 
d) Mitä kehitettävää löydät yhteisömanagerin työstäsi Crazy Townilla? 
e) Mikä on yhteisömanagerin työssäsi parasta antia? 
 
2) Teema 2: Yritys ja yhteisö 
a) Minkälaisissa yrityksissä voisi olla hyödyllistä olla yhteisömanageri? 
b) Pitäiskö yrityksen kouluttaa tulevaa yhteisömanageria? 
c) Mitä asioita tulisi yrityksen ottaa huomioon kouluttaessaan uutta yhteisömanageria? 
d) Perustele, miksi yhteisö tarvitsee yhteisömanageria? 
e) Miten luot yhteisömanagerina yhteisöstä toimivan kokonaisuuden? 
i) Miten kehität yhteisön ilmapiiriä? 
ii) Millä tavoin viestintä tapahtuu yhteisön sisällä?  
f) Koetko palvelevasi yritystä vai yhteisöä? 
 
3) Teema 3: Yhteisömanagerin ominaisuudet 
a) Millaisia ominaisuuksia tulisi yhteisömanagerilla olla? 
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